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 مقدمه:
 کیمنابع استراتژ نیتر یاز اساس یانسان یروین
 یروین وری ). بهره1( شود یمحسوب م یهر سازمان
و  شرفتیپ یها تیآن از اولو قیعم یو بررس یانسان
 شی). امروزه افزا2( دیآ یشمار م به یتوسعه هر سازمان
 یابید و ارزو استفاده مطلوب از منابع محدو وری بهره
حفظ  ن،یمأشده در جهت ت هخدمات ارائ تیفیاز ک قیدق
 نیتر ها از مهم مارستانیدر ب مارانیو ارتقا سلامت ب
). 3( دیآ یشمار م به یمراکز درمان یها رسالت
کند از  یم تیو هدا رومندیکه رفتار را ن ییندهایفرآ
 زین زهیشوند. انگ یم یناش طیدرون فرد و مح یروهاین
 چکیده:
ها نقش  سازمان یو تداوم زندگ اتيبالا در ح شرفتيپ زهيبا انگ یانسان یروين یور بهره تياهم :زمينه و هدف
شده است.  لیاهداف سازمان تبد نیتر از مهم یکیکارکنان به  یکار یزندگ تيفيدارد. امروزه بهبود ک ییسزا به
 ریعشا یشهدا مارستانيب یدرمان کادر شرفتيپ زشيو انگ یکار یزندگ تيفيک نيرابطه ب نييتع قيتحق نیهدف از ا
 آباد بود. شهر خرم
شامل  قيتحق نیدر ا یاست. جامعه آمار یاز نوع مقطع یليتحل یفيوصحاضر از نوع ت قيتحق :یبررس روش
 انينفر از م 502تعداد  بيترت نیباشد، به ا یم 4931آباد در سال  شهر خرم ریعشا مارستانيب یدرمان کادر یتمام
ز اطلاعات ا یگردآور یساده انتخاب شدند. برا یتصادف یريگ با روش نمونه یعنوان نمونه آمار ها به آن
 زشيسنجش انگ ی) براQMAو پرسشنامه هرمانز ( )LWQ(یکار یزندگ تيفياستاندارد سنجش ک یها پرسشنامه
های فوق  ابزار  ییایپا .قرار گرفت دأیيمورد ت ديها توسط ده نفر از اسات پرسشنامه یی، استفاده شد. رواشرفتيپ
پرسشنامه هرمانز  یبرا 0/97و  یکار یگزند تيفيپرسشنامه ک یبرا 0/78کرونباخ  یآلفا بیضربا  بيترت به
ابعاد  نيسنجش ارتباط ب یبرا رسونيپ یهمبستگ یها ها با استفاده از آزمون داده ليو تحل هیدست آمد. تجز به
از  کی هر نييتع بیسنجش ضر یگانه برا چند ونيرگرس ليو تحل شرفتيپ زشيو انگ یکار یزندگ تيفيک
 انجام شد. شرفتيپ زشينگا یرو یکار یزندگ تيفيک یها مولفه
داری  درمان رابطه مستقيم و معنی  دهند که بين کيفيت زندگی کاری و انگيزش پيشرفت کادر نتایج نشان می ها: یافته
محيط )، r=0/457، P>0/100بين پرداخت منصفانه و کافی و انگيزش پيشرفت ( .)r=0/073، P>0/100وجود دارد (
، فرصت رشد و امنيت مداوم و فرسودگی شغلی )r=0/608، P>0/100یمن و بهداشتی و انگيزش پيشرفت (کاری ا
رابطه مثبت  )r=0/067، P>0/100، وابستگی اجتماعی زندگی کاری و فرسودگی شغلی ()r=0/296، P>0/100(
های  و توسعه قابليت )r=0/056، P>0/100و انگيزش پيشرفت (فضای کلی زندگی  بين .داری وجود داشت معنی
 .داری وجود داشت رابطه مثبت و معنی )r=0/776، P>0/100انسانی و انگيزش پيشرفت (
 زيآنان ن شرفتيپ زشيانگ ابد،یبهبود  مارستانيدرمان ب کادر یکار یزندگ تيفيکه ک یصورت در :یريگ جهينت
 .افتیخواهد  شیافزا
 
 .مارستاني، کارکنان، بشرفتي، پزشي، انگیکار یزندگ تيفيک ی:کليد یها واژه
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 تیو هدا رومندیاست که رفتار را ن یدرون یدنیفرآ
مشخص  یبرا یکل یاصطلاح زهیانگ نیکند، بنابرا یم
ها  جانیها و ه شناخت ازها،ین نیمشترک ب نهیکردن زم
مهم در  یها جمله سازه از جانیو ه زشی). انگ4است(
 یادیهستند که تا اندازه ز یزندگ یها عرصه یتمام
ثر أمت زین ید و تا حدوددارن تیدر شخص شهیر   ما یمستق
جنبه  جاناتیو ه زشیباشند. چنانچه انگ یم طیاز مح
و افکار  یشناخت روان بیو مخرب داشته باشند، آس یمنف
همراه خواهد داشت و بر  به ینامطلوب یامدهایو پ
اساس  نی). بر ا5( گذارند یعملکرد افراد اثر سوء م
 تیوفقکسب م یفرد برا اقیاشت ای لیم شرفت،یپ زشیانگ
به کوشش و  اه در آن تیاست که موفق ییها تیدر موقع
 زشیسطح انگ یفرد وابسته است. افراد دارا ییتوانا
 تیبه موفق دنیحل مشکلات و رس یبالا برا شرفتیپ
 ).6( کوشا هستند اریبس
 ریبرنامه جامع و فراگ کی یکار یزندگ تیفیک
 تهفایکارکنان اختصاص  یتمندیرضا یاست که به ارتقا
 یبعد ساختار چند کی یکار یزندگ تیفیاست. ک
و خدمات  یاقدامات رفاه رینظ یمیاست که شامل مفاه
 فرد در سازمان،  گاهیبه نقش و جا تیاهم ،یدرمان
در  ارکتمش شرفت،یرشد و پ نهیفراهم نمودن زم
 ،یها، کاهش تعارضات و ابهامات شغل یریگ میتصم
 یبالا تیفی). ک7( پاداش است یها ستمیآموزش و س
ها  همه سازمان یبرا یامر ضرور کی یکار یزندگ
توان در جذب  یاستفاده از آن م گردد؛ چراکه با یم یتلق
ها موفق عمل کرده و  کارکنان در سازمان یو نگهدار
بزرگ و  یها سازمان یتمام یبرا دارداستان کیآن را به 
مطالعات مختلف نشان  یها افتهی). 8( کوچک شده است
 ،یکار یزندگ تیفیدهنده ک ارتقا یها که برنامه دهد یم
کارکنان، کاهش نرخ  تیشکا زانیموجب کاهش م
 شینگرش مثبت کارکنان و افزا شیاز کار، افزا بتیغ
 شده  شنهادهاینظام پ یها مشارکت آنان در برنامه
 یکار یزندگ تیفیکارکنان و ک تی). رضا9( است
خدمت مناسب  یاسازمان بر ییتوانا یرو میطور مستق به
نشود،  یریگ گذارد و اگر اندازه یم ریثأت انشیبه مشتر
طور موثر توسعه داده شده و حفظ گردد.  تواند به ینم
 یها باعث نگرش یکار یزندگ تیفیک یریگ اندازه
 به کار و سازمانشان شده،  تمثبت کارکنان نسب
را ارتقا  یسازمان یو اثربخش یدرون زشیو انگ وری بهره
عنوان  تواند به یم یکار یزندگ تیفی). ک01( دده یم
 وری بهره شیحفظ و افزا یبرا رساختیمقدمه و ز کی
که کارکنان در درون  یباشد، چون تا زمان یانسان یروین
نکنند  تیسازمان احساس عدالت، آرامش و رضا کی
 جهینت کردن نخواهند داشت و در کار یبرا یا زهیانگ
کل سازمان  وری تبع آن بهره هو ب یانسان یروین وری بهره
 زشیمنظور درک انگ ). به11( خواهد آمد نییپا
در  یا گسترده قاتیکارکنان، سازمان ها مطالعات و تحق
 یحل بتوانند راه لهیوس نبدی تا اند سراسر جهان انجام داده
 تیبخش نمودن فعال سازمان و اثر ییآجهت ارتقا کار
که  یاز عوامل یکی نی. بنابراابندیکارکنان خود ب
در                کارکنان و مخصوصا  زشیانگ یتوانند رو یم
 یزندگ تیفیکارکنان موثر باشد، ک شرفتیپ زشیانگ
در تمام ابعاد  یکار یزندگ تیفی. مفهوم کاست یکار
وضع شده  یسازمان لوبمط جیبه نتا یابی دست یآن برا
از  یکی یمطلوب کار طی). وجود شرا21( است
ها است.  افراد در سازمان تیانجام فعال یها ضرورت
 یزندگ تیفیعنوان ک که از آن به یمناسب کار تیوضع
و  زهیوجود آمدن انگ شود، موجب به یم ریتعب یکار
ها را به کار و تلاش  شود و آن یخاطر افراد م تیرضا
 ).31( دهد یتر سوق م لوبو مط شتریب
داد  نشان reddiR eDو  rejiuKمطالعه  یها افتهی
اهمیت  ،یقلب و سکته ابتیآسم، د مبتلا به رانمایکه در ب
ها با سطح  به آن یدسترس تیاهداف و قابلدادن زیاد به 
 snezoC-htriF ).41( ارتباط دارد یزندگ تیفیتر ک نییپا
از  یدر پژوهش خودش آورده است که عدم توجه کاف
 زشیانگ فیتواند سبب تضع یم مارستانیب رانیمد یسو
فرد، هم  یهم برا ینامطلوب جینتاشود و  یکادر پرستار
 .دنبال داشته باشد سازمان به یو هم برا یگروه کار یبرا
تواند منجر به ترک  یدر کارکنان م زشیانگ نییسطح پا
به ماندن در سازمان،  لیفقدان تما اد،یز بتیخدمت، غ
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 یرفتارها ن،به سازما یکار، عدم وفادار نییپا تیفیک
گردد و  یگرید یب منفبه سازمان و عواق آور انیز
خطر افتادن شهرت سازمان، کاهش اعتماد  له بهأمس نیهم
خواهد  یپ و کاهش درآمد را در به سازمان انیمشتر
 تیفیو همکاران ک ی). در مطالعه دهقان نیر51( داشت
مورد پژوهش در سطح  یواحدها انیدر م یکار یزندگ
ل ها از شغ % آن3/6% بود و فقط 16/4 نییپا امتوسط ت
در  ی). اعظم61( نمودند یم تیخود احساس رضا
 تیفیک های رابطه مولفه نییخود تحت عنوان تب قیتحق
مدارس  رانیدب یشغل یو فرسودگ یکار یزندگ
 تیفیشهر گرگان نشان داد که ک یمتوسطه دخترانه دولت
با  یمیمستق باطارت یشغل یو فرسودگ یکار یزندگ
و  منیا یکار طیشرا گریعبارت د دارند. به گریکدی
 ،یشغل تینظام پرداخت مناسب و عادلانه، امن ،یبهداشت
عمل در کار مرتبط و مناسب  یداشتن استقلال و آزادگ
را  یشغل یفرسودگ ،یفرد یو زندگ یشغل یبودن زندگ
 نعنوا خود با قیدر تحق ی). محمد71( دهند یکاهش م
و رابطه آن با  یکار یزندگ تیفیک ریثأت یبررس
 جهینت نیه ابکارکنان اداره آموزش و پرورش  وری بهره
و  یخدمات و امکانات رفاه ا،یحقوق و مزا نیکه ب دیرس
 آموزش  نیب؛ کارکنان رابطه  وری در سازمان با بهره یدرمان
و عدالت، مشارکت  اتمساو ،یلیتحص یها و فرصت
 یاساس یها یریگ میکارکنان اداره آموزش و پرورش تصم
 ).81( کارکنان رابطه وجود دارد وری در سازمان با بهره
 شرفتیپ زهیبا انگ یانسان یروین وری بهره تیاهم
به  یها بستگ سازمان یو تداوم زندگ اتیبالا در ح
آن  میسزا و مستق و نقش به یکار یزندگ تیفیک تیاهم
نقاط قوت و  ییدارد. شناسا یانسان یروین وری بر بهره
 تیریمد جهت یکار یزندگ تیفیک یها ضعف برنامه
 یدرمان کادر شرفتیپ زشینگا شیو افزا یمنابع انسان
ها  یریگ میها در تصم مارستانیب رانیتواند به مد یم
  .دیکمک نما
 نیتر تیاز پرجمع ریعشا یشهدا مارستانیب
 مارانیلحاظ بار مراجعه ب آباد از شهر خرم یها مارستانیب
از  یادیتعداد ز یرایو همه روزه پذشود  می  شناخته
باشد؛  یاستان م یها شهرستان ریاز سا یحت مارانیب
 ریعشا یشهدا مارستانیکارکنان در ب یکار بار نیبنابرا
توجه به  بالا خواهد رفت. لذا با یریطور چشمگ به
 نییبا هدف تع یا تا مطالعه میآن شد موضوع بر تیاهم
در  شرفتیپ زشیو انگ یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب
آباد را  خرم شهر ریعشا یشهدا مارستانیب یکادر درمان
 .میانجام ده
 
 :بررسی روش
این یک مطالعه توصیفی تحلیلی از نوع 
صورت گرفت. تعداد  4931مقطعی است که در سال 
درمانی بیمارستان شهدای عشایر شهر  نفر از کادر 502
گیری تصادفی ساده انتخاب  صورت روش نمونه آباد به خرم
جم نمونه طی یک مطالعه مقدماتی شدند. برای تعیین ح
ضریب همبستگی کیفیت زندگی کاری و انگیزش 
 و با استفاده از فرمول r=0/34پیشرفت را محاسبه 
حجم نمونه محاسبه گردید. پس  
درمانی شاغل در  از محاسبه حجم نمونه، لیست کادر
ادفی از بین طور تص هبها  بیمارستان مذکور تهیه و نمونه
 اسامی موجود در لیست انتخاب شدند.
برای گردآوری اطلاعات از دو پرسشنامه 
استاندارد استفاده شد. همچنین از پرسشنامه مشخصات 
کار،  خصوص سن، سابقه سوال در 5فردی شامل 
جنسیت، سطح تحصیلات و رشته تحصیلی استفاده شده 
مه است. برای سنجش کیفیت زندگی کاری از پرسشنا
استفاده شد که  )LWQ =efiL gnikroW fo ytilauQ(
توسط محمد مقیمی و مجید رمضان به فارسی ترجمه 
باشد. دامنه نمرات در  سوال می 34شده است و شامل 
متغیر است و نمره بیشتر،  08تا  61این پرسشنامه بین 
اساس  باشد. بر دهنده کیفیت زندگی کاری بهتر می نشان
عنوان  به 73/9معیار، نمرات کمتر از  میانگین و انحراف
 83-64/9کیفیت زندگی بسیار نامطلوب، نمرات 
کیفیت  74-65عنوان کیفیت زندگی نامطلوب، نمرات  به
عنوان کیفیت  به 56زندگی مطلوب و نمرات بالاتر از 
 شود. نظر گرفته می زندگی بسیار مطلوب در
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 توسط دهقان کاری زندگی کیفیت پرسشنامه
ملی  و فرهنگی الگوهای مبنای بر مکارانشه و نیری
 محتوای اعتبار و است. اعتبار صوری شده سازی بومی
 اعضای هیئت نظرات پرستاران، از استفاده با این مقیاس
 اعتبار شاخص(نظر با  مورد حوزه کارشناسان و علمی
 گرفته یید قرارأت مورد( 1تا  0/58 محدوده در محتوا
 پایایی همکارانش و نیری دهقان همچنین ؛است
 0/19 ضریب آلفای کرونباخ از استفاده با را پرسشنامه
 .)61( اند گزارش کرده
ی سوال 22برای انگیزش پیشرفت از پرسشنامه 
) استفاده شد که توسط شکرکن ترجمه 9791هرمانس (
صورت است  این گذاری آزمون به شده است. نحوه نمره
حسب انگیزش پیشرفت از زیاد به کم و  ها بر که به گزینه
گیرد؛  تعلق می 4تا  1یا  1تا  4های  یا از کم به زیاد، نمره
دهنده  های بالا در این مقیاس نشان صورت که نمره بدین
های پایین بیانگر انگیزه  جود انگیزه پیشرفت بالا و نمرهو
پیشرفت پایین است. برای سنجش کیفیت زندگی کاری 
، 4، موافقم 5موافقم              ای لیکرت (کاملا  درجه 5از مقیاس 
) و برای سنجش 1مخالفم       ، کاملا 2، مخالفم 3تفاوت  بی
، خیلی 0ای (هرگز  درجه 6انگیزش پیشرفت از طیف 
) استفاده 5 ، خیلی زیاد4، زیاد 3، متوسط 2 ، کم1کم 
دست آمده نشانگر میزان  هشده است. مجموع نمرات ب
کیفیت زندگی کاری و میزان انگیزش پیشرفت در 
نظر  ها تحت نظر است. روایی پرسشنامه های مورد مقیاس
 ؛یید رسیده استأنظر به ت ده نفر از اساتید صاحب
یید ألعات نیز به تها در سایر مطا همچنین روایی آن
یک از ابعاد کیفیت  رسیده است. ضریب پایایی هر
اند از: پرداخت منصفانه و کافی  زندگی کاری عبارت
مین أ، ت0/98، محیط کاری ایمن و بهداشتی 0/19
، وابستگی اجتماعی 0/09فرصت رشد و امنیت مداوم 
و توسعه  0/59، فضای کلی زندگی 0/78زندگی کاری 
 یآلفا بیضر . در تحقیق حاضر0/29انی های انس قابلیت
و  0/78برای پرسشنامه کیفیت زندگی کاری  کرونباخ
 دست آمد. به 0/97 برای پرسشنامه انگیزش پیشرفت
پس از توضیحات کافی و اطمینان از محرمانه 
نامه کتبی و آگاهانه از  رضایتدریافتی، بودن اطلاعات 
آوری  نیاز جمع های مورد شد و داده اخذها  کلیه آزمودنی
ها جهت شرکت در مطالعه آزاد بوده و  شدند. آزمودنی
به آنان اطمینان داده شد که اطلاعات محرمانه بوده و 
صورت تمایل نتایج مطالعه در اختیار آنان قرار خواهد  در
های  تجزیه و تحلیل اطلاعات از آماره برای گرفت.
توصیفی و همچنین ضریب همبستگی پیرسون برای 
ارتباط بین ابعاد کیفیت زندگی کاری و انگیزش  سنجش
گانه برای سنجش  و از تحلیل رگرسیون چند  پیشرفت
های کیفیت زندگی کاری  یک از مولفه ضریب تعیین هر
دست  هروی انگیزش پیشرفت استفاده شد. اطلاعات ب
 SSPSافزار آماری  استفاده از نرم ها با آمده از پرسشنامه
 یل قرار گرفتند. مورد تجزیه و تحل
 
 :ها یافته
 زن و  77نفر ( 502پژوهش تعداد  نیدر ا
ها  از آن %92/15مرد) مورد مطالعه قرار گرفتند که  821
 یها در رده سن آن %17/84سال و  32-43 یدر رده سن
 کارکنان  %4/06 نیهمچن ؛سال قرار داشتند 43 یبالا
 شتغال با سابقه ا %6/23سال،  01 ریبا سابقه اشتغال ز
سال  02 یبا سابقه اشتغال بالا %9/6سال و  01-91
سطح  نیب ج،یاساس نتا هستند. بر تیمشغول به فعال
وجود  یدار یپژوهش رابطه معن یرهایو متغ لاتیتحص
ها  یآزمودن %3/6است که  یحال در نی)؛ اP=0/382ندارد (
و  یمدرک کارشناس یدارا %7/19،  یمدرک کاردان یدارا
 جیاساس نتا بر ارشد هستند. یمدرک کارشناس یدارا %1/2
  کیدموگراف یرهایاز متغ کدام چیه نیدست آمده ب به
رابطه  یکار یزندگ تیفیو ک شرفتیپ زشیبا انگ
 .)P<0/50( دیمشاهده نگرد یدار یمعن
و خرده  یزندگ تیفیرابطه ک یمنظور بررس به
 یدرمان در کادر شرفتیپ زشیآن با انگ یها اسیمق
استفاده شد.  رسونیپ یهمبستگ بیاز ضر تانمارسیب
 .)1(جدول شماره 
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 درمانی بیمارستان های کیفیت زندگی و انگیزش پیشرفت در کادر ایب همبستگی بین خرده مقیاسضر :1جدول شماره 
 بين متغير پيش
 متغير ملاک
کيفيت 
 زندگی کاری
پرداخت منصفانه 
 و کافی
محيط کاری 
 ایمن و بهداشتی
فرصت رشد و 
 امنيت مداوم
وابستگی اجتماعی 
 زندگی کاری
توسعه قابليت 
 انسانی
فضای کلی 
 زندگی
 
 r=0/056 r=0/776 r=0/067 r=0/296 r=0/608 r=0/457 r=0/073 انگيزش پيشرفت
 P>0/100 P>0/100 P>0/100 P>0/100 P>0/100 P>0/100 P>0/100
 
 تیفیک نیدهد که ب ینشان م 1شماره جدول  جینتا
رابطه  شرفتیپ زشیآن با انگ یها اسیو خرده مق یزندگ
 وجود دارد. P>0/100در سطح  یدار یمثبت و معن
 تیفیو ک شرفتیپ زشیانگ نیرابطه ب یبررس در
 ر،یعشا یشهدا مارستانیب یدرمان در کادر یکار یزندگ
ها ریمتغ یهمبستگ بیو ضر اریمع و انحراف نیانگیابتدا م
 2شماره جدول  جیتان .)2(جدول شماره  برآورد شد
 شرفتیپ زشینمرات انگ نیانگیدهد که م ینشان م
 یمعن نیاست، بد 97/68 یکار یزندگ تیفیو ک 78/27
وجود دارد  یدار یرابطه مثبت و معن ریدو متغ نیا نیکه ب
 ).P>0/100(
معیار انگیزش  میانگین و انحراف :2شماره جدول 
 پیشرفت و کیفیت زندگی کاری
 معيار انحراف ميانگين فراوانی امتغيره
 6/87 78/27 502 انگيزش پيشرفت
 8/53 97/68 502 کيفيت زندگی کاری
 
 یها از مولفه کی هر نییتع بیسنجش ضر یبرا
از آزمون  شرفتیپ زشیانگ یرو یکار یزندگ تیفیک
 .)3 شماره جدول( شد استفاده گانه چند ونیرگرس
 
 در رابطه ابعاد کیفیت زندگی با انگیزش پیشرفت متغیره ضرایب رگرسیونی چند :3شماره جدول 
 ها شاخص
 بين متغير پيش
 داری سطح معنی t آماره B مجموع مجذورات R
 0/100 4/33 0/291 0/865 0/457 پرداخت منصفانه و کافی
 0/100 6/44 0/003 0/946 0/608 محيط کاری ایمن و بهداشتی
 0/700 2/37 0/611 0/874 0/296 تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم
 0/200 3/60 0/631 0/775 0/067 وابستگی اجتماعی و زندگی کاری
 0/100 3/55 0/141 0/224 0/056 فضای کلی زندگی
 0/100 6/00 0/112 0/854 0/776 توسعه قابليت انسانی
 0/100 -6/67    مقدار ثابت
 
ها و  Xمستقل با  یرهایمتغ یونیدر مدل رگرس
 شده است. داده نشان Yبا  شرفتیپ زشینگوابسته ا ریمتغ
 
  +6X6ß+5X5ß+4X4ß+3X3ß+2X2ß+1X1ß+a =Y
 
  1Xمتغیر مستقل پرداخت منصفانه و کافی با
مربوط به  ß1شده است و ضریب رگرسیونی  داده نشان
دار بین  یباشد که مبنی بر وجود رابطه معن می 0/291آن 
پیشرفت در  پرداخت منصفانه و کافی و انگیزش
به ازای یک  که معنی این به ؛درمانی بیمارستان است کادر
واحد تغییر در متغیر مستقل پرداخت منصفانه و کافی، 
یابد.  واحد افزایش می 0/291میزان انگیزش پیشرفت 
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شده است  داده ‎نشان2X محیط کاری ایمن و بهداشتی با 
باشد.  می 0/003مربوط به آن 2ß و ضریب رگرسیونی 
 3X مین فرصت رشد و امنیت مداوم در مدل باأت
مربوط به 3ß شده است و ضریب رگرسیونی  داده شانن
به ازای یک واحد که  معنی این به ؛باشد می 0/611آن 
مین فرصت رشد و امنیت مداوم، أتغییر در متغیر مستقل ت
یابد و  واحد افزایش می 0/611میزان انگیزش پیشرفت 
مین فرصت رشد و أدار بین ت یعنمبنی بر وجود رابطه م
درمانی  امنیت مداوم و انگیزش پیشرفت در کادر
 باشد. بیمارستان می
 4X وابستگی اجتماعی زندگی کاری در مدل با
مربوط به 4ß است و ضریب رگرسیونی  شده داده شانن
به ازای یک واحد  که معنی این به ؛باشد می 0/631ن آ
اجتماعی زندگی تغییر در متغیر مستقل وابستگی 
واحد افزایش  0/631کاری، میزان انگیزش پیشرفت 
داری رابطه بین وابستگی  یابد که مبنی بر معنی می
اجتماعی زندگی کاری و انگیزش پیشرفت در 
 درمانی بیمارستان است. کادر
شده  داده نشان 5Xفضای کلی زندگی در مدل با 
 0/141مربوط به آن 5ß است و ضریب رگرسیونی 
دار بین فضای کلی  یباشد که مبنی بر رابطه معن می
درمانی بیمارستان  زندگی و انگیزش پیشرفت در کادر
باشد، یعنی به ازای یک واحد تغییر در متغیر مستقل  می
 0/141فضای کلی زندگی، میزان انگیزش پیشرفت 
های انسانی در  همچنین قابلیت؛ یابد واحد افزایش می
 6ßاست و ضریب رگرسیونی  شده داده نشان 6X مدل با
 به ازای  که معنی این به ؛باشد می 0/112مربوط به آن 
های انسانی،  یک واحد تغییر در متغیر مستقل قابلیت
یابد که  واحد افزایش می 0/112میزان انگیزش پیشرفت 
های انسانی و  دار بین قابلیت یمبنی بر وجود رابطه معن
 باشد. ارستان میدرمانی بیم انگیزش پیشرفت در کادر
 
 بحث:
 تیفیک نیرابطه ب نییهدف تع مطالعه با نیا
 مارستانیب یدرمان کادر شرفتیپ زشیو انگ یکار یزندگ
مورد رابطه  آباد صورت گرفت. در شهر خرم ریعشا یشهدا
پژوهش  جینتا شرفتیپ زشیو انگ یکار یزندگ تیفیک
 .)81-02،41( باشد یممحققین  یها همخوان با پژوهش
 یها نمره نیها در مطالعه خود نشان دادند که ب آن
رابطه  یجسم نیمعلول شرفتیپ زشیو انگ یزندگ تیفیک
 زشیکه هرچه انگ یمعن نیوجود دارد؛ بد یدار یمعن
ها  آن یزندگ تیفی        متعاقبا  ک ،افراد بالا رود نیا شرفتیپ
 . ابدی یم شیافزا زین
 نشان داد reddiR eDو  rejiuKمطالعه  یها افتهی
 تیاهم ،یو سکته قلب ابتیآسم، د یدارا مارانیکه در ب
تر  نییها با سطح پا به آن یدسترس تیاهداف و قابل
)؛ اما عدم قدرت 41ارتباط دارد ( یزندگ تیفیک
 نیمعلول یزندگ تیفیک ینیب شیدر پ شرفتیپ زشیانگ
ندارد. عدم  یهمخوان یمراد ریمس لیتحل جیبا نتا یجسم
 تیفیمورد ک در شرفتیپ شزیانگ ینیب شیقدرت پ
 زشیانگ لیعلت باشد که تبد نیتواند به ا یم یزندگ
 یها تیبردن آن در موقع کار به عمل و به شرفتیپ
 یها کاربرد بر جنبه نیا ریثأروزمره و احساس ت یزندگ
و  نهیآمدن زم فراهم ازمندین یزندگ تیفیمختلف ک
 ).12به امکانات مناسب است( یدسترس
 یکار یزندگ تیفیعاد مختلف کاب نیب نیهمچن
و  منیا یکار طیمح ،یشامل پرداخت منصفانه و کاف
 یمداوم، وابستگ تیفرصت رشد و امن نیمأت ،یبهداشت
توسعه  ،یزندگ یکل یفضا ،یکار  یزندگ یاجتماع
دار و  یرابطه معن شرفتیپ زشیو انگ یانسان یها تیقابل
ابعاد در  نیا زانیهرچه م یعنیوجود دارد.  یمیمستق
 یدرمان کادر زشیانگ زانیکار بالاتر باشد به م طیمح
شود که با مطالعه پژوهش  یافزوده م مارستانیب
در مطالعه خود نشان داد که  یمحمدزاده همسو است. و
رابطه  شرفتیپ زشیو انگ یپرداخت منصفانه و کاف نیب
 یها افتهیاساس  ). بر11( وجود دارد میدار و مستق یمعن
، مشخص شد که حقوق محمودیو  یادتیس مطالعه
عامل  نیتر عنوان مهم به مارستانیب یدرمان کادر یافتیدر
 لات،یکارکنان است اما با سطح تحص یبرا یزشیانگ
 یکار عملکرد و نوبت ،یزندگ یازهایکار، ن یسخت
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 یتینارضا نیها تناسب ندارد. البته مشخص شد که ا آن
کمتر است.  ارانیبه و در گروه شتریب ارانپرست نیدر ب
افراد مورد مطالعه معتقد بودند که از نظرات آنان در 
استفاده  مارستانیمربوط به امور ب یها یریگ میتصم
 ریاز سا شتریب ارانیبه انیدر م یتینارضا نیو ا شود ینم
 مارستانیب نیکردند که مسئول انیها ب ها است. آن گروه
عملکرد  پرسنل نیب ضیتبع عدمعدالت و  تیدر رعا
از حوادث  یریشگیندارند، امکانات لازم جهت پ یمناسب
 فتیطول ش نامناسب بوده و جهت استراحت در یشغل
 یکیزیف طیشرا شود، یگرفته نم نظر در یزمان کاف یکار
در  مارستانیب نیمسئول طرف کار مناسب نبوده و از طیمح
از آنان  یکاف تیحما یدر موارد مقتض یمراجع قانون
 هیو تنب قیتشو تیوضع د،آی ینم تیوضع د،آی ینم عمل به
 یو ثبات شغل تیامن تیوضع ست،یمتناسب و شفاف ن
از عملکرد  نیمسئول یابینحوه ارزش ست،یمناسب ن
 نیمسئول تیریو مد یسرپرست وهیو ش یپرستار
و مقررات،  نیقوان نینامناسب است و همچن مارستانیب
روشن و  یشغل فیو شرح وظا یانسلسله مراتب سازم
 ).22( ستیواضح ن
 ریمطالعه حاضر با مطالعات ز جینتا نیهمچن
عوامل  نیداد که از ب نشان یپژوهش جیهمسو است. نتا
 ،یتوجه به سه عامل مسائل رفاه نیب زش،یمتعدد انگ
 یروین وری کار و بهره تیمسائل ماه ،یطیمسائل مح
  ).32( است شده مشاهده یدار یرابطه معن یانسان
آورده است که  دشدر پژوهش خو snezoC-htriF
تواند سبب  یم مارستانیب رانیمد یسو از یتوجه کاف عدم
 یمطلوب نا جیشود و نتا یکادر پرستار زشیانگ فیتضع
سازمان  یو هم برا یگروه کار یفرد، هم برا یهم برا
در کارکنان  زشیانگ نییدنبال داشته باشد. سطح پا به
 لیتمافقدان  اد،یز بتیغ تواند منجر به ترک خدمت، یم
به  یکار، عدم وفادار نییپا تیفیبه ماندن در سازمان، ک
 یآور به سازمان و عواقب منف انیز یسازمان، رفتارها
افتادن شهرت  خطر له بهأمس نیگردد و هم یگرید
و کاهش درآمد سازمان  انیسازمان، کاهش اعتماد مشتر
 ).51( داشت خواهد یپ را در
شاغل در  یدرمان کادر که نیبه ا نظر
فراوان موجود در  یها ها و استرس با تنش ها مارستانیب
 جیتوجه به نتا دارند و با محل کار خود قرار
و مطالعه  شتریب یپژوهش آگاه نیآمده از ا دست به
 یزندگ تیفیو ک شرفتیپ زشیعوامل موثر بر انگ
رفع  یادر راست یریدنبال آن اتخاذ تداب و به یکار
کننده از  لیتسه عوامل تیهارکننده و تقوعوامل م
در امر بهداشت و درمان  یاستگذاریس یکنون اتیضرور
 رانیبه مد نیبنابرا ؛باشد یم هایی طیمح نیدر چن
 یزندگ تیفیشود که به مقوله ک یم شنهادیپ یمارستانیب
بردن سطح  دهند و در جهت بالا تیاهم شتریب یکار
ها تلاش  مارستانیب یدرمان کادر یکار یزندگ تیفیک
 . دهندلازم را انجام 
، پرداخت یزندگ تیفیاز ابعاد مهم ک یکی
پرداخت حقوق و  ستمیباشد و س یم یمنصفانه و کاف
که افراد نسبت به  یزمان رایز ؛عادلانه باشد دیبا ایمزا
و عدالت کنند،  تیخود احساس رضا یایحقوق و مزا
داشت.   هنددر کارشان خوا شرفتیپ یبرا یشتریب زهیانگ
جمله  استان از یها مارستانیکل ب یعدم بررس
گردد  یم شنهادیلذا پ ؛باشد یمطالعه م نیا یها تیمحدود
 ،یستیمانند اداره بهز یو خصوص یمراکز دولت ریدر سا
 ز،ین یاجتماع نیمأپرورش، سازمان ت و ها، آموزش بانک
ن یو همچن یکار یزندگ تیفیو ک شرفتیپ زشیانگ
مطالعه  نیها که در ا آن یرو موثر بر یورهاانواع فاکت
مورد  یاست، در مطالعات آت نگرفته  قرار یابیمورد ارز
 .ردیو توجه قرار گ یبررس
 
 :گیری نتیجه
اطلاق  یتیبه هر فعال یکار یزندگ تیفیبهبود ک
دهد و  یاز سازمان رخ م یشود که در هر سطح یم
بردن  لابا قیطر از یسازمان یاثربخش شیهدف آن افزا
باشد.  یافراد م ینمودن امکان ترق مقام و منزلت و فراهم
 مارستانیب یدرمان کادر یکار یزندگ تیفیکه ک یصورت در
آنان افزوده خواهد  شرفتیپ زشیزان انگی، به مابدیبهبود 
و  میقابل تعم شرفتیپ زشیانگ که نیتوجه به ا شد. با
کیفیت گدنزی راکی گنا ویشز پیتفرش                                                                            فیهزور رفنضغ یو یمشاه امیش 
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م شزومآی ارب ،دشابی پیتفرش نامزاس م اهی ت ناو
هرود اهی شزومآی گنایشز پیتفرش درک رازگرب ار. 
 
دربراک هتفای یاه شهوژپ رد نیلاب: 
رب اتن ساسایج ک اب طابترا رد و رضاح هعلاطمیفیت 
گدنزی راکی م ردینا رداک نامردی بیناتسرام  طابترا و اه
گنا اب نآیشز پیتفرش ایناش می ب ناوتینا  دوبهب هک تشاد
ارشیط حمیط راکی م ردینا رداک نامردی م ربیناز گنایشز 
پیتفرش تن نانآیهج تبثمی م هک درادی ازفا هب دناوتیش 
کیفیت هئارا تامدخ ب رد هدشیناتسرام  فادها زا هک اه
لاب رد مهمین تسا، تسد یتفا. 
 
رکشت و ینادردق: 
لک زایه رداک نامردی تکرش ا رد هدننکین  شهوژپ
ب ویناتسرام مز هک هعلاطم درومیهن لاارب ار مزی ا ماجناین 
دندومن مهارف شهوژپ، نادردقی و م رکشتی  هب مزلا .دوش
 تسا رکذزه اب هعلاطمیهن صخشی ماجنا هدش  تسا و
هیچ هنوگ قحت ماجنا اب عفانم داضتیق دنتشادن. 
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Background and aims: The importance of labor productivity with high progress motivation has 
an important role in the life and survival of organizations. The aim of this study was to 
investigate the relationship between quality of occupational life and progress motivation in 
health team of Ashayer in Khorramabad. 
Methods: This research was a descriptive correlational study. Statisical population in this 
research included all health team of Ashayer hospital in 2015 and 205 subjects were selected by 
randomized simple sampling.  For collecting data, two standard questionnaires, Quality of Work 
Life (QWL) to measure the quality of occupational life and (AMQ) to measure the progress 
motivation were used. In this study, the validity of questionnaire was confirmed by ten 
individuals and the alpha for their reliability was about 0.87 for QWL and 0.79 for AMQ. 
Pearson test was used for analyzing the relationship between different dimensions of quality of 
occupational life and progress motivation and multiple regression test for analysis each 
determination of the quality of occupational life on progress motivation. 
Results: Results showed that there was a positive and significant relationship between quality of 
occupational life and progress motivation (r=0.370, P<0.001), and also there was a positive and 
significant relationship between fair and sufficient payment and progress motivation (r=0.754), 
safe and sanitary environment and progress motivation (r=0.806), growth opportunity and 
continuous security and job exhaustion (r=0.692), and social life dependence and job exhaustion 
(r=0.760). Moreover, there was a positive and significant relationship between general life space 
and progress motivation (r=0.650) and the development of human capability and progress 
motivation (r=0.677, P<0.001). 
Conclusion: If the quality of occupational life in health team in hospital develops, the rate of 
motivation will increase. 
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